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Señores Miembros del Jurado: 
Se presenta la tesis titulada: “Clima organizacional y satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016”; realizada de 
conformidad con el Reglamento de Investigación de Postgrado vigente, para 
obtener el grado académico de Magister en Gestión Pública. 
  
El informe está conformado por seis capítulos: capítulo I, introducción; 
capítulo II, método; capítulo III, resultados; capítulo IV, discusión; capítulo V, 
conclusiones y capítulo VI, recomendaciones; además se incluye las referencias y 
el anexo correspondiente. 
Se espera, que está investigación concuerde con las exigencias establecidas 
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La presente investigación titulado “Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016”, tuvo 
como objetivo general determinar la relación que existe entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016, el tipo de investigación es no experimental, pues no 
se manipulo ni altero ninguna variable de estudio; siendo una investigación con 
diseño descriptivo correlacional, porque implica la relación entre dos variables, se 
midió las variables seleccionadas en una muestra específica y se utilizó la 
estadística correlacional para la determinación de las relaciones entre las 
variables. La población estuvo conformada por 102 trabajadores que laboran en la 
municipalidad Provincial de Huaylas, cuya sede se encuentra en el distrito de 
Caraz, de la que se seleccionó una muestra de estudio conformada por 80 
trabajadores municipales, el tipo de muestreo fue probabilístico aleatorio simple y 
en la selección de la muestra de estudio, todos los trabajadores tuvieron la misma 
probabilidad de ser seleccionados. El instrumento utilizado para recoger los datos 
es la encuesta que está elaborado a base de cuestionario para determinar el nivel 
de clima organizacional que consta de 20 ítems y otro para medir sobre 
satisfacción laboral que consta de 28 ítems. 
 
La conclusión obtenida fue que existe una buena correlación directa y se 
encuentran asociadas; esto significa que a cualquier variación, buena o mala que 
exista en el clima organizacional, también lo va a tener, en forma directa, los 
trabajadores respecto a su satisfacción laboral.  
 
Esto nos permite concluir que efectivamente existe relación entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016, por lo tanto las variables están asociadas. 
 
Palabras clave: Clima organizacional, Satisfacción laboral y 






The present research entitled "Organizational climate and labor satisfaction 
of the workers of the Provincial Municipality of Huaylas, 2016", had as general 
objective  
 
to determine the relationship between the organizational climate and job 
satisfaction of the workers of the provincial municipality of Huaylas, 2016 , The 
type of research is non-experimental, since no study variable was manipulated or 
altered; Being an investigation with descriptive correlational design, because it 
implies the relation between two variables, the selected variables were measured 
in a specific sample and the correlational statistic was used to determine the 
relations between the variables. The population was made up of 102 workers 
working in the provincial municipality of Huaylas, whose headquarters are in the 
district of Caraz, from which a study sample of 80 municipal workers was selected. 
The sampling rate was simple random probabilistic and in the selection of the 
study sample, all workers were equally likely to be selected. The instrument used 
to collect the data is the survey that is elaborated on a questionnaire to determine 
the level of organizational climate that consists of 20 items and another to 
measure about job satisfaction that consists of 28 items. 
 
The conclusion obtained was that there is a good direct correlation and are 
associated; This means that any variation, good or bad that exists in the 
organizational climate, will also have, directly, the workers regarding their job 
satisfaction.  
 
 This allows us to conclude that there is indeed a relationship between the 
organizational climate and job satisfaction of the workers of the Provincial 
municipality of Huaylas, 2016, therefore the variables are associated. 
 
Key words: Organizational climate, Labor satisfaction and Provincial 

















En la actualidad que se vive, las exigencias del mundo moderno han ido en 
aumento año tras año, en donde se observa que la sociedad se encuentra más 
informada con los diferentes medios de comunicación que existen; en donde los 
usuarios, trabajadores y clientes presionan a todas las instituciones 
gubernamentales, así como privadas a modernizar su metodología de gestión, 
sus procesos y servicios que brindan al público usuario. Para poder atender estas 
exigencias, las instituciones públicas o privadas necesitan al personal bien 
capacitado en el área que se va a empeñar para así brindar sus adecuados 
conocimientos, habilidades, capacidades, competencias y actitudes, y de esta 
manera brindar la seguridad de que se apliquen los recursos materiales, tanto 
financieros como tecnológicos con eficiencia , eficacia y efectividad. Sin embargo 
estas instituciones tienen dependencia lineal o directa e inevitablemente de los 
seres humanos para poder operar, producir sus bienes y servicios, así como su 
respectiva atención al cliente y así alcanzar sus objetivos trazados como 
organización. 
Los seres humanos tratan de aumentar o disminuir las fortalezas, así mismo las 
debilidades de una organización o institución. Las personas se manifiestan como 
son tratadas, pueden ser fuente de éxito como también de problemas. Para este 
estudio es mejor tratarlas como fuente de referencia de éxito, para ello la gerencia 
y/o jefatura debe propiciar el apoyo, capacitaciones, tomar en cuenta sus 
opiniones mediante la comunicación hacia el personal y de esta manera lograr la 
deseada satisfacción en el trabajo.  
En este aspecto de cambios ya no hablamos de administrar “recursos humanos”, 
sino de establecer el talento de los seres humanos; es de esta manera que 
debemos calificar a las personas como agentes activos e inteligentes para el 





1.1. Realidad problemática: 
En nuestro Perú, el Estado actúa por intermedio de las entidades e 
instituciones públicas. La administración deduce la gestión pública, que es el 
conjunto de labores mediante las cuales las organizaciones demuestran 
tendencia hacia el logro de sus fines, objetivos y metas, mediante la 
aplicación de la gestión de políticas, recursos y programas; pero la incorrecta 
administración es un problema que se viene arrastrando por años, la poca 
preparación y profesionalismo de los gerentes o administradores, o el afán 
de satisfacer ambiciones personales han hecho que la gestión sean vistas 
como inconvenientes e inoperantes. Mostrando a los trabajadores una 
insatisfacción y bajo desempeño en la realización de sus funciones dentro de 
su institución o dependencia a la que pertenecen. 
Como es sabido la región Ancash viene atravesando una situación de 
inestabilidad política por cuanto los últimos tres últimos gobernadores vienen 
siendo investigados por actos de corrupción, el mismo que se encuentran 
privados de su libertad, este hecho ha conllevado que la región Ancash, 
como sus provincias, distritos, centros poblados y otros se vean afectados 
con la ejecución de obras, así como la falta de empleo y desarrollo dentro de 
su comunidad. 
La improvisación política ha conllevado a que el actual gobernador del 
departamento de Ancash Sr. Luis Gamarra Alor, designe dentro de las 
instituciones públicas a funcionarios de confianza con poca capacidad y 
experiencia en el manejo de gestión pública el cual ha dejado en segundo 
plano el desarrollo de un clima organizacional dentro de las instituciones 
públicas entorpeciendo el alcance de logros, metas y objetivos que se 
requiere. 
A nivel de la institución Municipalidad  Provincial  de  Huaylas,  siendo una 
entidad pública se  puede  visualizar que  la administración actual no 
contribuye a promover un clima organizacional benéfico en donde el 
personal se sienta identificado y motivado en el ejercicio diario de sus 
funciones, ya que en los cargos de confianza no se aprecia un claro 
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liderazgo de profesionales preparados y capacitados para ejercer los cargos, 
muy por el contrario se viene ejecutando acciones con recursos humanos 
que no tienen perfil y experiencia requerido por el puesto de trabajo, la falta 
de capacitaciones,  así mismo se puede apreciar constantes cambios o 
rotaciones internas del personal, y a la vez estos constantes cambios 
dificultan el progreso y el resultado de los objetivos institucionales y esto a 
su vez contraviene al buen uso de los recursos humanos. Todas las 
entidades públicas o privadas tienen una misión, visión y principalmente, 
brindar buena atención, buscando el bienestar de los usuarios mediante un 
servicio de calidad, de acuerdo a sus delegaciones exclusivas en el marco 
de las políticas nacionales y sectoriales para favorecer al desarrollo integral 
y razonable de la Provincia. 
 
1.2. Trabajos Previos: 
Se han encontrado investigaciones relacionadas al tema tanto a nivel          
internacional, nacional y regional siendo los más significativos: 
 
A nivel Internacional: 
Existen gran cantidad de referencias bibliográficas realizadas con 
anterioridad de los diferentes investigadores con referente al tema a tratar, a 
continuación se mencionan: 
 
Paredes y Pineda (2012), En el siguiente estudio titulado "Influencia entre las 
dos variables de estudio de los trabajadores de la institución pública como es 
el Concejo de Choloma", ejecutado en Honduras. Los efectos a que llevaron 
la conclusión de esta tesis, fueron para verificar si realmente existe una 
agrupación altamente relevante entre ambas variables de estudio. 
 
Rengifo (2014), De la presente investigación acerca de las dos variables de 
estudio de la sucursal del restaurante denominado Church’s Chicken de 
México”, esta investigación fue elaborada para lograr el grado de maestro en 
Gestión Pública, es una investigación de tipo descriptivo correlacional, se ha 
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efectuado en una muestra de 53 empleados de la empresa antes 
mencionada, los encuestados fueron administradores de tienda, cajeros, 
personal de limpieza, cocineros y ayudantes de cocina. 
 
Meléndez (2015), en su investigación acerca de la similitud que existe entre 
la primera variable de estudio y el desempeño del personal administrativo del 
ministerio de economía y finanzas, en el espacio 2013-2014, Quito-Ecuador, 
esta investigación fue realizada para obtener el grado de maestro en gestión, 
en donde el autor refiere que la variable clima organizacional no es 
determinante pero influye positivamente. 
 
 A nivel Nacional: 
Álvarez (2001), en su tesis "La cultura y el clima organizacional como 
factores relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmología, Abril-Agosto 
del 2001", el autor refiere que el clima y cultura organizacional son de 
relativa importancia y práctica de las organizaciones. 
 
Asencio (2007), realizó una investigación cuyo propósito fue establecer la 
relación entre el clima institucional y el desempeño docente en el Instituto 
Superior Tecnológico Simón Bolívar del Callao. El  método empleado es 
descriptivo correlacional, utilizando como muestra de estudio a los docentes 
y alumnos. El autor manifiesta que existe una relación significativa entre las 
relaciones interpersonales y desempeño docente.  
Mino, en la tesis de investigación del título "Similitud entre la primera variable 
de estudio y el desempeño de los empleados del establecimiento comercial 
denominado Marakos de la Jurisdicción de Lambayeque". El autor determino 
que existe un grado de correlación baja entre el clima organizacional y el 
desempeño en los trabajadores. 
 
Munive (2010), en el trabajo de investigación de las dos variables en estudio 
en base a los docentes, la indagación del autor pretende recoger la 
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apreciación del grupo laboral sobre los componentes que transgreden 
positiva y negativamente dicha variable. 
 
A nivel Regional: 
 
Pérez (2010), en la tesis para optar el grado de doctor en su investigación  
acerca de la primera variable de estudio y la variable calidad de atención al 
estudiante en SENATI Chimbote”, el autor concluye que al obtener una  
orientación o información clara y precisa al cliente o usuario se sentirá 
complacido. 
 
A nivel Local: 
No se encontró información sobre el tema. 
 
1.3. Teorías Relacionadas con el Tema: 
El Marco teórico:   
Horacio (2009), manifiesta que el marco teórico tuvo como finalidad brindar 
conceptos y aportes a los diferentes trabajos de investigación  
permitiéndolos abordar hacia el fondo del problema esclareciéndolo dentro 
de un ámbito donde éste cobre sentido y resulte útil.  
Los conceptos más relevantes son: 
Según Alves (2000): La primera variable de estudio va a surtir efecto en la 
apreciación que va a ser obtenido por los trabajadores dentro de su centro 
laboral, de esta forma se evidencia una predisposición al dialogo, teniendo 
en cuenta que esta es un elemento importante para la buena marcha de una 
institución, en este caso nos referimos a una institución pública, donde existe 
numerosa cantidad de los trabajadores. 
Asimismo, Dessler & Sandoval (2004), Manifiesta que no existe un pacto 
destacado en cuanto a la percepción del vocablo termino, porque existen 
definiciones resaltantes de diferentes autores, muchos de ellos aportaran 
17 
 
mucho a las políticas instauradas en base a reglas que son manejadas 
internamente por la institución brindando cordialidad y apoyo mutuo al 
personal que lo requiera, de esta manera lograr un buen clima laboral.  
De esta manera Peiró (2004), señala acerca de la primera variable en 
estudio como un camino interno de una institución o entidad pública, de esta 
manera podemos indicar que la variable clima organizacional  
Se asemeja con la honestidad y satisfacción de los integrantes y esto a su 
vez puede ser satisfactorio y/o endeble. 
a) Delimitación conceptual Definición: 
El clima organizacional o ambiente laboral es una manifestación de 
importancia para las organizaciones de alta relevancia que tratan de lograr 
una mayor obtención en el servicio brindado por medio de estrategias 
internas. El examinar investigaciones que hayan abordado el estudio de 
clima organizacional permite mostrar aspectos claves que puedan estar 
impactando de manera importante el ambiente laboral de la organización y/o 
institución.  
Chiavenato (2007) señala que las organizaciones del clima laboral 
constituyen una garantía integral de desarrollo y éxito a la vez para la 
organización y todo su personal, no habrá restricciones en donde los 
empleados o trabajadores no llegue, debido a que su fuerza interna es más 
grande que todos los impedimentos y de esta manera poder llegar a la meta 
que se plantean. 
Rodríguez (2001), indica que el clima organizacional se establece en:  
 Cierta y adecuada permanencia dentro de la institución donde se labora, a 
pesar de percibir algunos cambios por circunstancias  coyunturales. 
  El impacto es fuerte sobre la forma de proceder y  comportamiento de los 
trabajadores de una cierta institución. 
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  Perturba el compromiso así como la identificación de los integrantes de la 
organización. 
 La rotación y las inasistencias del personal en las entidades es una alarma 
en donde hay indicios de problemas en la entidad como por ejemplo el mal 
funcionamiento de dicha institución por ende no hay un ambiente adecuado 
y libertad en el trabajo, puede ser una señal que en la institución existe un 
mal clima laboral.  
Chiavenato, Señala que el tipo de clima laboral es un desafío que no se 
puede cuestionar  para   lograr  mecanismos   de  trabajo auto gestionado, 
que dependen de las relaciones y del sistema en el que se desarrollan los 
empleados o trabajadores para obtener el nivel de satisfacción deseado, el 
cuál asemeja varios tipos de Clima Organizacional como: 
 
Clima de tipo autoritario:  
Autoritarismo explotador: En este tipo de clima la dirección no tiene 
confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los 
objetivos se toman en la cima de la organización y se distribuyen según una 
función puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro 
de una atmósfera de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente de 
recompensas y la satisfacción de las necesidades permanece en los niveles 
psicológicos y de seguridad.  
Autoritarismo Paternalista: En este la dirección tiene una confianza 
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con sus siervos. La 
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman 
en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos 
son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. 
Clima de tipo participativo: 
Consultivo: La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene 
confianza en sus empleados. La política y las decisiones se toman 
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen 
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decisiones más específicas en los niveles inferiores. La comunicación es de 
tipo descendente. 
Participación en grupo: Dentro de la participación en grupo  la alta dirección 
confía plenamente en sus empleados. La toma de decisiones se respeta en 
cada uno de los niveles de la  organización en pleno. De esta forma el 
personal se involucra con el cumplimiento de las metas y objetivos 
institucionales. 
Teorías del Clima Organizacional: 
La primera variable de estudio es un tema de gran relevancia hoy en día 
para casi todas las entidades e instituciones públicas y privadas, en donde 
estas instituciones tienen un solo propósito de mejoramiento y satisfacción 
del ámbito laboral, para así lograr una buena productividad en el trabajo, sin 
dejar de lado nuestro recurso humano que es una pieza clave para toda 
organización.  
Dimensiones del clima organizacional: 
La comunicación: es un proceso de intercambio de opiniones y sabidurías, 
además de la relación comunitaria humana de emisión-recepción de ideas 
entre los  interlocutores  de manera horizontal siendo esto un factor 
determinante para la socialización de una organización. Esto permite que 
entre los compañeros de trabajo establezcan normas internas y los aprendan 
a practicar de manera responsable sin ningún tipo de rechazo pero siempre 
respetando sus derechos así como las obligaciones y valores. 
La motivación: según Fischman, en nuestra actualidad, es un mecanismo 
muy resaltante en la administración del personal que labora en la misma, por 
lo tanto se requiere conocerlo, es más empujar y orientar al individuo a la 
búsqueda continua de mejores situaciones laborales a fin de formalizarse 
tanto en el ámbito profesional como personalmente, sólo así la empresa 




La Confianza: es una de las cualidades que se destaca en el personal 
rescatando sus fortalezas, conocimientos, habilidades, aptitudes y 
compromiso para poder desarrollar sus funciones que se le encomiende en 
su centro de trabajo. 
 La participación: es cuando a nivel institucional se articula actividades con la 
participación de la población a fin de llegar a acuerdos buscando el bienestar 
y desarrollo de la población. 
Satisfacción Laboral:  
Muñoz (1990), señala que la satisfacción laboral es un sentimiento que al 
trabajador o empleado lo agrada, que lo satisface, que lo induce a seguir con 
su labor o de ejecutar un trabajo que le concierne, en un ambiente donde le 
permite estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa u organización y 
por lo tanto percibe un conjunto de compensaciones psicológicas, sociales y 
económicas en la misma medida de sus expectativas. Así mismo, conceptúa 
por el lado contrario a la insatisfacción laboral como “el sentimiento 
experimental que no agrada debido a que siente que realiza un compromiso 
que no le incumbe, en un entorno que no le gusta como escenario laboral 
institucional, que no le  favorece y por el que recibe una serie de 
compensaciones generalmente económicas, sociales, y en menor medida 
psicológicas en contradicción con sus expectativas. 
Blum & Nayles (1995), invocan acerca de la satisfacción en el trabajo 
señalando varias cualidades que tiene una persona hacia su trabajo. 
Spector (1997), precisa que la satisfacción laboral es un indicador que va a 
medir el grado en que los individuos les motiva su trabajo.  
Wright & Davis (2003), manifiestan y defienden que la satisfacción laboral se 
manifiesta en la interacción entre los empleados y su ambiente laboral, en 
donde se requiere el cumplimiento de los objetivos de los empleados, el 
cumplimiento de los trabajadores respecto a lo que desean sobre el trabajo 




Lee y Chang (2008), precisan acerca de la satisfacción laboral en donde 
indican que es una actitud habitual que el individuo tiene hacia su trabajo. 
Flórez, J. (2001), anuncia que la satisfacción laboral es la forma de cómo se 
siente el empleado en su institución e organización y a su vez abarca 
muchos aspectos, como el sueldo, forma de fiscalización, ambientes de 
trabajo, oportunidades de progreso, compañeros de trabajo, etc. El autor 
También sugiere que dicha variable es mayormente estable, por ser una 
acción positiva y está basada en valores en donde la misma persona 
desarrolla su propio trabajo.  
Determinantes de la satisfacción laboral: 
Las variables en el trabajo determinan la satisfacción laboral y las evidencias 
indican que los principales factores son un trabajo intelectualmente 
estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y 
colegas cooperadores. 
Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de 
aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, 
libertad y retroalimentación sobre qué tan bien lo están haciendo, 
características que hacen que el trabajo posea estímulos intelectuales. Los 
puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos 
causan frustración y sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los 
empleados experimentarán placer y satisfacción. 
Robbins y Judge (2009), los autores invocan sus dimensiones en base a la 
satisfacción laboral, las cuales indican a continuación:  
 
El trabajo en sí: es la descripción de cómo se siente el empleado con 
respecto a la labor que realiza en su centro de trabajo. 
El salario: es la retribución económica que percibe el trabajador, si es 
aceptable que su salario es el adecuado para la labor que desempeña. 
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Los ascensos: es cómo el trabajador se siente reconocido en su institución e 
organización, si lo originan o no, ya que los ascensos se dan según las 
evaluaciones que brinda el Estado Peruano a todas las instituciones 
públicas, donde se puede escalar de nivel dentro de la institución e 
organización siempre y cuando se cumplen con los requisitos exigidos por 
ley. 
Los compañeros: son personas o colegas de trabajo de la misma institución 
y/o organización. 
Robbins y JUDGE (2009), explican que la satisfacción en el trabajo es el 
grado de placer que tiene un individuo con respecto a su trabajo, y por lo 
tanto aumenta si la actitud hacia ciertos factores: como el puesto en sí, el 
reconocimiento y/o agradecimiento, la oportunidad para mejorar mediante 
capacitaciones, sean positivos.  
Amorós, E. (2007), señala en donde la actitud que posee el individuo hacia 
su trabajo, que no solo favorece la labor que desempeña, sino también la 
comunicación con sus compañeros y supervisores de su centro de labores. 
A manera personal y en relación con la Municipalidad Provincial de Huaylas, 
todo lo anterior puede sintetizarse en que la satisfacción laboral se refiere a 
la valoración que tiene el individuo dentro de su institución, en cómo se 
siente ahí, si esta le agrada o no de forma general ya sea en la relación con 
sus compañeros, el sueldo, infraestructura, entre otros aspectos. 
Comparaciones entre las variables de estudio: 
Rutherford, Park y Han, (2011), las variables en estudio son temas 
resaltantes en nuestra actualidad. Estas Variables nos ayudaran a comparar 
el avance y/o crecimiento de las instituciones públicas o privadas y  su activo 
más importante son los recursos humanos en este caso los trabajadores. 
Varios estudios señalan que cuando los trabajadores aprecian el apoyo 
laboral aumentan su desempeño laboral; también se localizó que la 
responsabilidad organizacional es un factor para aumentar el rendimiento y 
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disminuir el nivel de interés de abandono; por último se comprueba que la 
debilidad emocional de los trabajadores promueve a presentar su renuncia. 
Clima Organizacional: son las apreciaciones del individuo de una institución 
e organización con respecto al ambiente general en base al desempeño de 
sus funciones. 
Comunicación: es la transferencia de acuerdos que implica la transmisión de 
información y comprensión entre dos o más personas. 
Condiciones Generales de Trabajo: nivel en que los trabajadores perciben si 
la institución en donde trabajan es segura y a la vez brinda seguridad 
personal, además de sus propios conocimientos y aportaciones. 
Desempeño: es cuando el trabajador cumple con su trabajo dentro del 
horario establecido. 
Liderazgo: el éxito de una organización depende fundamentalmente de la 
calidad del liderazgo, pues es el líder quien frecuentemente dirige hacia la 
consecución de metas.  
Motivación: es cuando el empleador impulsa, dirige, motiva a sus 
trabajadores. 
Organización: es un grupo de personas capacitados para alcanzar un 
objetivo en común. 
Satisfacción en el Trabajo: es un agrado que tiene un trabajador en una 
institución u organización. 
Satisfacción Laboral: es la aceptación interna que tiene el personal dentro de 
su institución, en donde el individuo pasa mayor tiempo y se llega a 
familiarizar con el resto. 
Trabajo en Equipo: es como su propio nombre lo indica, no lo puede realizar 
una sola persona, porque cada individuo aporta sus conocimientos 
personales, habilidades y sus anécdotas. 
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Toma Decisiones: es el proceso que ayuda a los gerentes o jefes de las 
diferentes instituciones a tener alternativas y de las cuales elegir las 
posibilidades de éxito.  
Pensamiento crítico y habilidades para resolver problemas: 
Los empleados disponen con potencialidades comunes, con habilidades, 
capacidades y competencias, en ese sentido las organizaciones otorgan a 
los empleados más empoderamiento, más autoridad y responsabilidad para 
tomar decisiones y operar a partir de ellas. Esta práctica empresarial es 
adecuado y pertinente para las relaciones con clientes o usuarios. Con este 
clima de crecimiento de confianza, los empleados que pueden crecer en sus 
funciones, y en su formación profesional, aquellos empleados o trabajadores 
que demuestran un excelente pensamiento crítico y habilidades de resolver 
muchos problemas son seleccionados como candidatos de empoderamiento. 
Los gerentes y jefes asumen responsabilidades al empoderar y 
consecutivamente los empleados que demuestran que pueden manejar 
estos desafíos son considerados mejores para ser empoderados. 
Teoría del Clima Organizacional de Likert: 
Esta teoría señala que la conducta de los empleados llega a percibir por sí 
mismos, varía claramente de cómo se expresa y comporta el administrador 
dentro de la institución, por lo tanto se confirma que el comportamiento de 
los trabajadores se establecerá por la apreciación de la conducta que recibe 
de sus superiores (Brunet, 1999). 
Likert manifiesta tres tipos de variables que definen las características 
propias de una organización, estas son las siguientes: 
Variables causales: Estas variables son entendidas como independientes 
que están direccionadas para indicar o enfocar el sentido en el que una 





Variables Intermedias: Estas variables están orientadas a evaluar en el 
instante a la organización o institución a todo el personal, para medir el 
grado de estimulación, satisfacción, el dialogo, las decisiones y opiniones 
expresadas por cada integrante institucional, de esta manera resaltara la 
escala progresiva de la organización.  
Variables finales: Se originan en base a la conclusión de la deducción de las 
dos primeras variables antes indicada a la vez se orientan a conceptos en el 
establecimiento de los resultados obtenidos por la institución e organización 
tales como utilidad o beneficio, ganancia y pérdida. 
1.4.  Formulación del Problema: 
Formulación General: 
¿El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la   




¿Cuál es el nivel del clima organizacional de la municipalidad Provincial de 
Huaylas, 2016? 
¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral del personal en la municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016? 
¿Cuál es la relación entre las dimensiones del clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal en la municipalidad Provincial de Huaylas, 
2016? 
¿Cuál es el grado de relación entre clima organizacional y satisfacción 
laboral del personal en la municipalidad Provincial de Huaylas, 2016? 
 
1.5. Justificación del Estudio: 
La investigación se justifica teniendo en cuenta los conceptos y enfoques 
teóricos acerca del clima organizacional y satisfacción laboral, en donde se 
pueden realizar comentarios significativas a las características 
organizacionales, descritas a la estructura, el liderazgo, el trabajo retador, la 
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innovación, la comunicación y el sistema de recompensas que pueden 
brindar un apropiado ambiente de trabajo para el perfeccionamiento de los 
objetivos y metas institucionales y la satisfacción de los trabajadores. 
Social.- este estudio acerca del clima organizacional en las instituciones, es 
un tema de mayor importancia para generar buenos ambientes de trabajo en 
beneficio de la buena satisfacción laboral de los trabajadores; visualizando la 
realidad problemática y ofreciendo las ventajas en el manejo de la entidad. 
Interés científico.- la investigación brindará el esclarecimiento amplio acerca 
de las dos variables de estudio, de la misma manera la presente 
investigación, servirá como referencia para ser objeto de estudio por otros 
tesistas o instituciones públicas o privadas interesadas en la materia de 
estudio, además se pretende que capacitando y orientando a los 
trabajadores de la  municipalidad como institución pública mejore y brinde la 
calidad de sus servicios a la comunidad Huaylina, así mismo despertar el 
interés en todas las instituciones públicas o privadas de  Ancash. 
Siendo de esta manera que esta investigación es conveniente y adquirirá un 
aporte a la realidad porque otorgará instrumentos reales, datos precisos, 
antecedentes y marcos teóricos que ayudaran en la toma de decisiones a los 
comprometidos de los diferentes órganos de dirección y administración, con 
relación a mejorar un clima organizacional que permita un óptimo 
desempeño de las funciones administrativas de los miembros de la 
institución y de esa forma lograr una satisfacción laboral adecuada que se 
verá reflejado en el logro de metas y objetivos institucionales y así apreciar la 
importancia que tiene el recurso humano en toda organización. 
1.6. Hipótesis: 
1.6.1. Hipótesis General: 
 Ho: No existe relación entre el clima organizacional y satisfacción 
laboral en la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
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 H1: Existe relación directa entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral en los Trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
 
1.6.2. Hipótesis Específicos: 
Ho: El nivel de clima organizacional en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas es baja. 
H1: El nivel de clima organizacional en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas no es baja. 
Ho: El nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas es alta. 
H1: El nivel de satisfacción en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas no es alto. 
Ho: La relación entre las dimensiones de clima y satisfacción laboral 
del personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas es baja. 
H1: La relación entre las dimensiones de clima y satisfacción laboral 
del personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas no es 
baja. 
Ho: El grado de relación entre el clima y satisfacción laboral del 
personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas es baja. 
H1: El grado de relación entre clima y satisfacción laboral del 
personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas no es bajo. 
1.7.  Objetivos: 
 Objetivo General: 
  Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y 





 Describir los niveles de clima organizacional de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas,  2016. 
 Evaluar la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
 Determinar la relación entre las dimensiones del clima organizacional 
con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
 Determinar el grado de relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 









































2.1. Diseño de Investigación: 
Este trabajo es Correlacional, de acorde a las percepciones diseñados por 
el autor Hernández y Sampieri y otros (1994). (Metodología de la 
Investigación, México, Mc Graw Hill, Cap. 4 y 5). 
 
Es Correlacional, porque su propósito es medir el grado de relación que 
existe entre la variable clima organizacional y la variable satisfacción 
laboral, para determinar si están o no relacionadas con los trabajadores 
de la municipalidad provincial de Huaylas. 
 
La investigación se encuentra dentro de los estudios de demostración de 
las hipótesis; se plantean hipótesis que señalan, en forma de 
comprobación, la relación que existe entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral. 
Su esquema es el siguiente:          O1  
 
M    r                
 
                                                                                     O2 
             Dónde: 
M   = Muestra. 
OX1   = Observación de la variable 1: Clima Organizacional.. 
OY2  = Observación de la variable 2: Satisfacción Laboral. 





























































Clima organizacional son las 
percepciones compartidas por los 
miembros de una organización 
respecto al trabajo, al ambiente 
físicos en que este se da, las 
relaciones interpersonales que 




En la presente investigación el clima 
organizacional es el ambiente donde 
el personal administrativo realiza su 
trabajo diariamente y que a su vez es 
un factor determinante en el logro de 
los objetivos de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas el cual será 
medido en 6 dimensiones que son: 
Estructura organizacional, desarrollo 
de procesos, ética y conducta 
individual, liderazgo y dirección, 









Delegación de funciones.  
Nominal, porque el 
propósito es nombrar 
objetos, clasificar y 
asignar números a 
categorías 
cualitativamente 
distintas entre sí. 
 
Escala: 

















Diversidad de Unidades Orgánicas. 
Tareas del puesto de trabajo 








Las sugerencias y/o quejas es parte 
de la comunicación. 
La institución cuenta con líderes. 
Decisiones de directivos. 
Los trabajadores se comunican a 
través de canales de comunicación. 
La institución cuenta con líderes 
capaces de enfrentar los retos. 
Problemas en la institución. 
Ética y Conducta 
Individual. 
Se practican los valores. 




Ideales en conjunto. 
El respeto hacia los directivos. 
 
Motivación. 
Se premia las cosas buenas. 





Intercambio de opiniones. 
Se muestra agrado, afecto y respeto. 



















El autor Ecured, (2015) precisa que  
la satisfacción laboral es el 
rendimiento laboral y la actuación 
que manifiesta el trabajador al 
desarrollar sus funciones principales 
que exige su cargo en el contexto 
laboral específico de actuación, lo 
cual permite demostrar su 
responsabilidad. 
 
En la investigación la satisfacción 
laboral de los trabajadores 
administrativos de la municipalidad 
será considerado en 4 dimensiones 
que son: condiciones físicas y/o 
materiales, beneficios sociales y/o 





Distribución física del ambiente. Nominal, porque el 
propósito es nombrar 
objetos, clasificar y 
asignar números a 
categorías 
cualitativamente 






       Bajo (28-58) 
 
 
El ambiente creado por mis 
compañeros. 
El trabajo es justo para mi manera de 
ser. 
Tarea valiosa. 





Remuneración adecuada a la labor 
realizada. 
El salario permite cubrir tus 
necesidades económicas. 
Te disgusta tu horario 




Llevarse bien con el jefe. 
La solidaridad. 
La relación con los superiores. 







Reconocimiento de logros 
alcanzados. 
La comunicación entre los usuarios. 
Te reconocen las horas extras. 
Tu jefe valora tu esfuerzo 
Te sientes feliz por los resultados que 
logras en tu trabajo. 
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2.2. Población y muestra: 
Población:  
Tamayo, (1997), sostiene que la población se precisa como la totalidad del 
fenómeno a estudiar donde las unidades de población posee una 
característica común la cual se estudia y da origen a los datos de la 
investigación.  
La población para esta investigación está conformada por 102 trabajadores 
administrativos de los cuales 36 son nombrados y 66 trabajadores son 
contratados a plazo fijo.   







Fuente: Planilla del mes de enero a noviembre de 2016 de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
 
Muestra: 
La investigación señala que la muestra está basada por 80 trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016, el cual fue calculada con la 
formula estadística la cual se puntualiza a continuación: 
 
Calculo de la muestra: 
 
n =
Z2 ∗ N ∗ P ∗ Q







n : Población 
N : Tamaño de la muestra 
Z : Nivel de confianza de 95% siendo Z = 1.96 
P : Probabilidad de éxito 50% siendo P =  0.5 
(1-P) : Probabilidad de fracaso 50% siendo Q = 0.5 







n = 80.76  80 
trabajadores de Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016, que van 
a ser encuestados. 
 
2.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos validez y confiabilidad 
Técnicas: 
La técnica de captación de datos a utilizar fue la Escala de Likert: 
(Hernández, Fernández & Baptista, 2010), manifiesta que es una de las 
formas de obtener respuestas a las preguntas planteadas para una 
investigación científica. Una técnica puede aglomerar a varios instrumentos; 
es así que la presente investigación utilizó como técnica a la encuesta, 
porque se investigó la opinión que tienen los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas, sobre el clima organizacional y su 
relación con satisfacción laboral; del mismo modo el instrumento que se 
utilizó fue el cuestionario porque se basó en un conjunto de preguntas 
formuladas por escrito al personal en general a los que conformaron la 










Cuestionario estructurado: Fue un instrumento elaborado por la tesista Br. 
Nancy Elizabeth Monteza Chanduvi, que consistió en un conjunto de ítems o 
preguntas, con sus respectivas alternativas de respuestas; se elaboró de 
acuerdo a los lineamientos de la técnica de la encuesta (Valderrama 2008) 
  
Validez y Confiabilidad del Instrumento: 
Validez: 
La validez, generalmente consiste en que trata sobre el grado en que un 
instrumento realmente mide a la variable que pretende medir (Hernández et 
al, 2010). 
Se determinó la confiabilidad de los instrumentos y se aplicó una prueba 
piloto a sujetos con las mismas características de la muestra; los resultados 
de la aplicación fueron  sometidos a los procedimientos del método Alpfa de 
Crombach, citado por Hernández et. (1997); el cálculo de confiabilidad que 
se obtenga del instrumento se ubicó en el nivel propuesto, lo que permitió 
determinar si el instrumento proporcionaba la confiabilidad necesaria para 
su aplicación. 
 
Se tiene por validado el instrumento por haber sido refrendado por la autora 
de la Tesis para obtener el grado de magister en enfermería de la Br. Nancy 
Elizabeth MONTEZA CHANDUVI Hospital Nacional “ALMANZOR 
AGUINAGA ASENJO”. CHICLAYO – PERU- 2012. 
 
2.4. Métodos de análisis de datos  
 
El método de análisis utilizado en la presente investigación es llamada 
estadística inferencial para establecer la correlación, a través del coeficiente 
r de Pearson y el estadístico chi cuadrado (𝑋2),  para la prueba de hipótesis. 
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El análisis estadístico se hará utilizando el programa SPSS en la versión 22, 
los resultados se presentaran en tablas de frecuencias y en gráficos de 
barras. 
2.5. Aspectos Eticos: 
La presente investigación forma parte de una investigación única. La 
participación en el estudio por parte de los trabajadores de la municipalidad 
provincial de Huaylas es de consentimiento informado, carácter voluntario y 
anonimato, posterior a la información brindada y detallada sobre el apoyo, se 
garantiza la privacidad en la información personal obtenida en las 
observaciones de las encuestas. Se menciona y se señala el nombre de la 
institución pública sin ninguna restricción, ya que la información encontrada 
en este estudio no es de carácter confidencial, por el contrario, se requiere 
que sea utilizada por todas aquellas instancias que se preocupen por apoyar 
el mejoramiento del clima organizacional en las diversas entidades del sector 









































Para el desarrollo de los objetivos, se aplicó dos instrumentos de encuesta, 
el primero para medir la primera variable y la segunda variable de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
Como se observa el primer instrumento está compuesto por seis 
dimensiones de la primera variable: estructura organizacional, desarrollo de 
procesos, ética y conducta individual, liderazgo y dirección, motivación y 
comunicación y para la segunda variable de estudio: condiciones físicas y/o 
materiales, beneficios sociales y/o remuneraciones, relación social, 
desarrollo personal; con alternativas de respuestas en ambas variables, en 
escala de Liker.  
La primera encuesta de clima organizacional consta de 20 preguntas y el 
segundo cuestionario con 28 preguntas; ambas están codificados de la 
siguiente manera: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y 
siempre (5); además de los datos generales de cada trabajador de la 
municipalidad: edad, género y tiempo de servicio. 
Para una mejor comprensión respecto al desarrollo de los resultados, se 
está considerando tres etapas de trabajo:  
Primera etapa: análisis estadístico descriptivo de las variables en estudio. 
Segunda etapa: análisis correlacional de las variables y dimensiones del 
clima organizacional. 







3.1. Análisis descriptivo de la variable clima organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 
2017. 
 
Instrumento V1: Clima Organizacional 
 
Tabla N° 1 
 Niveles del clima organizacional, llevados a cabo en la Municipalidad 




Malo 18 22,5 
Regular 40 50,0 
Bueno 22 27,5 
Total 80 100,0 
 Fuente.-Resultado del procesamiento de cuestionario. 
 
Figura N° 1 
 Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de 


















En Tabla 1, Figura 1, se muestra los niveles de la primera variable clima 
organizacional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. Así tenemos 
que el 50,0% de los trabajadores afirman tener un nivel regular, seguido de 
un 27,5% en un nivel bueno y el 22,5% perciben tener un nivel malo; 






























Tabla N° 2 
 
Niveles de las dimensiones del clima organizacional de los trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
Clima organizacional 
(Dimensiones) 
Nivel fi % 
D1. Estructura 
organizacional 
Malo 21 26,3 
Regular 43 53,8 
Bueno 16 20,0 
D2. Desarrollo de procesos 
Malo 17 21,3 
Regular 45 56,3 
Bueno 18 22,5 
D3. Ética y conducta 
individual  
Malo 14 17,5 
Regular 45 56,3 
Bueno 21 26,3 
D4. Liderazgo y dirección 
Malo 17 21,3 
Regular 44 55,0 
Bueno 19 23,8 
D5. Motivación 
Malo 21 26,3 
Regular 44 55,0 
Bueno 15 18,8 
D6. Comunicación 
Malo 22 27,5 
Regular 42 52,5 
Bueno 16 20,0 
  Total 80 100,0 






Figura N° 3 
 
Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 




En Tabla 2, Figura 2, se muestra los niveles de las dimensiones de la 
variable clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 
2017. Así se tiene que en todas las dimensiones, el nivel que predomina es 
el de regular con porcentajes superiores al 50,0% de los trabajadores que 
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Instrumento V2: Satisfacción Laboral 
 
                                   Tabla N° 3 
 
Niveles de la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
Satisfacción laboral fi % 
Regular satisfacción 12 15,0 
Buena satisfacción 53 66,3 
Optima satisfacción 15 18,8 
Total 80 100,0 
             
Fuente.-Resultado del procesamiento de cuestionario 
 
Figura N° 3 
 
 Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

























En Tabla y Figura 3, se muestra los niveles de la segunda variable variable 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. Así 
tenemos que el 66,3% de los trabajadores afirman tener una buena 
satisfacción, el 18,8% de una óptima satisfacción y el 15% de regular 




Niveles de las dimensiones de la satisfacción laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
Satisfacción Laboral 
(Dimensiones) 
Nivel fi % 
D7. Condiciones físicas y/o 
materiales 
Regular 13 16,3 
Buena 48 60,0 
Óptima 19 23,8 
D8. Beneficios sociales y/o 
remunerativos 
Regular 12 15,0 
Buena 51 63,7 
Óptima 17 21,3 
D9. Relación social 
Regular 20 25,0 
Buena 39 48,8 
Óptima 21 26,3 
D10. Desarrollo personal 
Regular 14 17,5 
Buena 42 52,5 
Óptima 24 30,0 
Total 80 100,0 
             






Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016; 




En Tabla 4, Figura 4, se muestra los niveles de las dimensiones de la 
variable satisfacción laboral de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 
2016. Así se tiene que en todas las dimensiones de dicha variable, el nivel 
que predomina es el de buena con porcentajes de 60%, 63,7%, 48,8% y 
52,5%; para las dimensiones; condiciones físicas y/o materiales, beneficios 
sociales y/o remunerativos, relación social y desarrollo personal; 
respectivamente. Y en menor porcentaje los niveles de regular, con el 
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3.2. Resultado del análisis estadístico correlacional entre ambas variables de 
estudio de los trabajadores. 
Tabla N° 5 
Matriz de los coeficientes de correlación de Spearman.  
Valor  Interpretación 
0,00 – 0,20 ÍNFIMA CORRELACIÓN 
0,20 – 0,40 ESCASA CORRELACIÓN 
0,40 – 0,60 MODERADA CORRELACIÓN 
0,60 – 0,80 BUENA CORRELACIÓN 
0,80 -  1,00 MUY BUENA CORRELACIÓN 
 
Tabla N° 6 
Matriz de coeficiente de correlaciones y sus respectivas interpretaciones 















0,603 Buena correlación 
D1. Estructura 
organizacional 
0,275 Escasa correlación 
D2. Desarrollo de 
procesos 
0,482 Moderada correlación 
D3. Ética y conducta 
individual 
0,609 Buena correlación 
D4. Liderazgo y 
dirección 
0,472 Moderada correlación 
D5. Motivación 0,337 Escasa correlación 
D6. Comunicación 0,693 Buena correlación 





En la Tabla 6, se muestra los valores de los coeficientes de correlación de 
Spearman, entre el clima organizacional por dimensiones y la satisfacción 
laboral, determinándose los siguientes coeficientes: 
La correlación entre el clima organizacional y satisfacción laboral es buena 
y están asociados directamente; esto significa que a medida que existe 
algún cambio en el clima organizacional, también lo va a tener la 
satisfacción ya sea en forma positiva o negativa los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
 
Para las dimensiones del clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores de dicha municipalidad, se observa que existe una directa 
y buena correlación con las dimensiones ética y conducta individual y 
comunicación; mientras que con las dimensiones desarrollo de procesos y 
liderazgo y dirección la correlación es directa y moderada; además que con 
las dimensiones estructura organizacional y motivación tienen una directa y 
escasa correlación. 
 
3.3. Prueba estadística: 
 
3.3.1. Hipótesis general: 
 
Ho. No existe relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
 
Ha. Existe relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
 
Para determinar si existe o no una relación entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 





Ho:   X2R =  0 
Ha:   X2R ≠  0  
Tabla N° 7 
Matriz de coeficiente de correlaciones y sus respectivas interpretaciones 
entre las variables y/o dimensiones de las variables clima organizacional y 
satisfacción laboral. 
V1. Clima Organizacional 
V2. Satisfacción Laboral Total 
Regular Buena Óptima   
Malo Recuento observado 10 8 0 18 
Recuento esperado 2,7 11,9 3,4 18,0 
%  12,5% 10,0% 0,0% 22,5% 
Regular Recuento observado 2 32 6 40 
Recuento esperado 6,0 26,5 7,5 40,0 
%  2,5% 40,0% 7,5% 50,0% 
Bueno Recuento observado 0 13 9 22 
Recuento esperado 3,3 14,6 5,1 22,0 
%  0,0% 16,3% 11,3% 27,5% 
Total Recuento observado 12 53 15 80 
Recuento esperado 12,0 53,0 15,0 80,0 
%  15,0% 66,3% 18,8% 100,0% 
Fuente. - Resultado del procesamiento del cuestionario. 
Interpretación:  
 
En la Tabla 7, se muestran los recuentos o frecuencias observadas y 
esperadas de la primera variable con la segunda variable de los 
trabajadores; lo cual se aprecia que existe una correlación entre el nivel 
regular de clima organizacional y el nivel bueno de la satisfacción laboral; 






Tabla N° 8 
Resultado de la prueba Chi cuadrado entre la primera variable con la 
segunda variable de estudio de los trabajadores. 
 
Pruebas de chi-cuadrado 






37,744a 4 0,000 
Razón de 
verosimilitud 
35,867 4 ,000 
N de casos válidos 80   
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento 























Figura N° 5 
Representación gráfica de la Chi cuadrado para la prueba de hipótesis 
entre el clima organizacional y satisfacción laboral. 
 
 
Regla de decisión: 
Si X2R  9.49 no se rechaza Ho. 
Si X2R >9.49 se rechaza Ho. 
Como el valor X2R =37,744 y es mayor a 9,49, se rechaza la hipótesis 
nula y se concluye que con un nivel de significancia al 5%, existe 
relación entre ambas variables de estudio. 
 
3.3.2. Hipótesis específicas: 
- Estructura organizacional y satisfacción laboral 
 
 Ho. No existe relación entre la dimensión clima organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
 Ha. Existe relación entre la dimensión clima organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
Para determinar si existe o no una relación entre la primera variable y la 





Ho:   X2R =  0 
Ha:   X2R ≠  0  
Tabla N° 9 
Resultado de la prueba Chi cuadrado entre la dimensión estructura 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 13,278a 4 ,010 
Razón de verosimilitud 18,068 4 ,001 
N de casos válidos 80   
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. 
El recuento mínimo esperado es 2,40. 
 
Figura N° 6 
Representación gráfica de la Chi cuadrado para la prueba de hipótesis entre 





Regla de decisión: 
Si X2R  9.49 no se rechaza Ho. 
Si X2R >9.49 se rechaza Ho. 
Como el valor X2R =13,278 y es mayor a 9,49; se rechaza la hipótesis 
nula y se concluye que con un nivel de significancia al 5%, existe 
relación entre la estructura organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas 2016. 
 
- Desarrollo de procesos y satisfacción laboral: 
 
Ho. No existe relación entre la dimensión desarrollo de procesos y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
Ha. Existe relación entre la dimensión desarrollo de procesos y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
 
Para determinar si existe o no una relación entre la dimensión desarrollo de 
procesos y satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas 2016, se aplicó la prueba Chi cuadrado: 
 
Ho:   X2R =  0 











Tabla N° 10 
Resultado de la prueba Chi cuadrado entre la dimensión desarrollo de procesos y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas 
2016. 






13,358a 4 ,010 
Razón de 
verosimilitud 
14,004 4 ,007 
N de casos válidos 80   
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor 
que 5. El recuento mínimo esperado es 2,55. 
                                 
Figura N° 7 
Representación gráfica de la Chi cuadrado para la prueba de hipótesis entre 
desarrollo de procesos y satisfacción laboral. 
 
Regla de decisión: 
Si X2R  9.49 no se rechaza Ho. 
Si X2R >9.49 se rechaza Ho. 
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Como el valor X2R =13,358 y es mayor a 9,49; se rechaza la hipótesis nula y 
se concluye que con un nivel de significancia al 5%, existe relación entre 
desarrollo de procesos y satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
 
- Ética y conducta individual y satisfacción laboral 
Ho. No existe relación entre la dimensión ética y conducta individual y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
Ha. Existe relación entre la dimensión ética y conducta individual y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
 
Para determinar si existe o no una relación entre la dimensión ética y 
conducta individual y satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas 2016, se aplicó la prueba Chi cuadrado: 
Ho:   X2R =  0 
Ha:   X2R ≠  0  
Tabla N° 11 
Resultado de la prueba Chi cuadrado entre la dimensión ética y conducta 
individual y satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 













𝟐 = 𝟒𝟑,628 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 43,628a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 37,031 4 ,000 
N de casos válidos 80   
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El 
recuento mínimo esperado es 2,10. 
 
 
Figura N° 8 
Representación gráfica de la Chi cuadrado para la prueba de 
hipótesis entre ética y conducta individual y satisfacción laboral. 
 
Regla de decisión: 
Si X2R  9.49 no se rechaza Ho. 
Si X2R >9.49 se rechaza Ho. 
Como el valor X2R =43,628 y es mayor a 9,49; se rechaza la hipótesis 
nula y se concluye que con un nivel de significancia al 5%, existe 
relación entre ética y conducta y satisfacción laboral de los 




- Liderazgo y dirección y satisfacción laboral 
Ho. No existe relación entre la dimensión liderazgo y dirección y 
satisfacción laboral de los trabajadores de   la Municipalidad 
Provincial de Huaylas 2016. 
Ha. Existe relación entre la dimensión liderazgo y dirección y satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas 2016. 
 
Para determinar si existe o no una relación entre la dimensión liderazgo y 
dirección y satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas 2016, se aplicó la prueba Chi cuadrado: 
Ho:   X2R =  0 
Ha:   X2R ≠  0 
Tabla N° 12 
Resultado de la prueba Chi cuadrado entre la dimensión liderazgo y 
dirección y satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016. 
Pruebas de chi-cuadrado 






31,985a 4 ,000 
Razón de 
verosimilitud 
30,640 4 ,000 
N de casos válidos 80   
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor 







Figura N° 9 
Representación gráfica de la Chi cuadrado para la prueba de 
hipótesis entre liderazgo y dirección y satisfacción laboral. 
 
Regla de decisión: 
Si X2R  9.49 no se rechaza Ho. 
Si X2R >9.49 se rechaza Ho. 
Como el valor X2R =31,985 y es mayor a 9,49; se rechaza la hipótesis 
nula y se concluye que con un nivel de significancia al 5%, existe 
relación entre liderazgo y dirección y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
 
- Motivación y satisfacción laboral: 
 
Ho. No existe relación entre la dimensión motivación y satisfacción 
laboral de los trabajadores de   la Municipalidad Provincial de 
Huaylas 2016. 
Ha. Existe relación entre la dimensión motivación y satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas 2016. 
 
Para determinar si existe o no una relación entre la dimensión motivación y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas 2016, se aplicó la prueba Chi cuadrado: 
Ho:   X2R =  0 





Tabla N° 13 
Resultado de la prueba Chi cuadrado entre la dimensión motivación y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas, 2016. 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 21,083a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 19,422 4 ,001 
N de casos válidos 80   
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El 
recuento mínimo esperado es 2,25. 
 
Figura N° 10 
Representación gráfica de la Chi cuadrado para la prueba de 
hipótesis entre la motivación y satisfacción laboral. 
 
 
Regla de decisión: 
Si X2R  9.49 no se rechaza Ho. 
Si X2R >9.49 se rechaza Ho. 
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Como el valor X2R =21,083 y es mayor a 9,49; se rechaza la hipótesis 
nula y se concluye que con un nivel de significancia al 5%, existe 
relación entre motivación y satisfacción laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
 
- Comunicación y satisfacción laboral: 
 
Ho. No existe relación entre la dimensión comunicación y satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas, 2016. 
Ha. Existe relación entre la dimensión comunicación y satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas, 2016. 
 
Para determinar si existe o no una relación entre la dimensión 
comunicación y satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016, se aplicó la prueba Chi cuadrado: 
 
Ho:   X2R =  0 
Ha:   X2R ≠  0  
Tabla N° 14 
Resultado de la prueba Chi cuadrado entre la dimensión comunicación y 













Pruebas de chi-cuadrado 






41,355a 4 ,000 
Razón de 
verosimilitud 
44,263 4 ,000 
N de casos válidos 80   
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor 
que 5. El recuento mínimo esperado es 2,40. 
 
Figura N° 11 
Representación gráfica de la Chi cuadrado para la prueba de 
hipótesis entre comunicación y satisfacción laboral. 
 
Regla de decisión: 
Si X2R  9.49 no se rechaza Ho. 
Si X2R >9.49 se rechaza Ho. 
Como el valor X2R =41,355 y es mayor a 9,49; se rechaza la hipótesis 
nula y se concluye que con un nivel de significancia al 5%, existe 
relación entre comunicación y satisfacción laboral de los trabajadores 
































En estos últimos tiempos las instituciones públicas se encuentran 
sometidas a constantes retos y cambios, producto del comportamiento de 
los escenarios donde actúan, que para el caso peruano es turbulento, 
riesgoso, con mucha incertidumbre, consecuencia de su entorno interno y 
externo, como es el caso de la municipalidad Provincial de Huaylas, siendo 
este una institución pública que tienen la finalidad de brindar un buen 
servicio a la ciudadanía Huaylina, De esta manera es que partimos que 
actualmente las instituciones públicas o privadas requieren un clima 
institucional adecuado, que favorezca el bienestar, comodidad, 
compañerismo, el trabajo en equipo, entre otros, para beneficio de todos 
los actores que la integran. Actualmente se reconoce que un buen clima 
Institucional favorece los esfuerzos de todos los integrantes. 
 
A nivel de marco teórico: Poner en contraposición las teorías científicas con 
los hechos fácticos que existen dentro de la práctica institucional, fue uno 
de los propósitos del presente estudio; por lo que en este apartado es 
indispensable, poner en debate cada uno de los principios y preceptos que 
le sustentan teóricamente.  
 
Según Alves (2000), La primera variable de estudio va a surtir efecto en la 
apreciación que va a ser obtenido por los trabajadores dentro de su centro 
laboral, de esta forma se evidencia una predisposición al dialogo, teniendo 
en cuenta que esta es un elemento importante para la buena marcha de 
una institución, en este caso nos referimos a una institución pública, donde 
existe numerosa cantidad de trabajadores. 
 
Asimismo, Dessler &Sandoval, (2004) manifiesta que no existe un pacto 
destacado en cuanto a la percepción del vocablo termino, porque existen 
definiciones resaltantes de diferentes autores, muchos de ellos aportaran 
mucho a las políticas instauradas en base a reglas que son manejadas 
internamente por la institución brindando cordialidad y apoyo mutuo al 




Al respecto, Peiró (2004) señala acerca de la primera variable en estudio 
como un camino interno de una institución o entidad pública, de esta 
manera podemos indicar que la variable clima organizacional Se asemeja 
con la honestidad y satisfacción de los integrantes y esto a su vez puede 
ser satisfactorio y/o endeble. 
 
De igual forma Muñoz Adánez, (1990) Señala que la satisfacción laboral es 
un sentimiento que al trabajador o empleado lo agrada, que lo satisface, 
que lo induce a seguir con su labor o de ejecutar un trabajo que le 
concierne, en un ambiente donde le permite estar a gusto, dentro del 
ámbito de una empresa u organización y por lo tanto percibe un conjunto 
de compensaciones psicológicas, sociales y económicas en la misma 
medida de sus expectativas. Así mismo, conceptúa por el lado contrario a 
la insatisfacción laboral como “el sentimiento experimental que no agrada 
debido a que siente que realiza un compromiso que no le incumbre, en un 
entorno que no le gusta como escenario laboral institucional, que no le  
favorece y por el que recibe una serie de compensaciones generalmente 
económicas, sociales, y en menor medida psicológicas en contradicción 
con sus expectativas”. 
Así mismo Spector, (1997) Precisa que la satisfacción laboral es un 
indicador que va a medir el grado en que los individuos les motiva su 
trabajo”.  
De esta manera Wright & Davis, (2003) Manifiestan y defienden que la 
satisfacción laboral se manifiesta en la interacción entre los empleados y su 
ambiente laboral, en donde se requiere el cumplimiento de los objetivos de 
los empleados, el cumplimiento de los trabajadores respecto a lo que 
desean sobre el trabajo que realizan, y lo que los empleados sienten que 






A nivel de los antecedentes: 
 
Con la finalidad de abordar el presente estudio de investigación en torno a 
la existencia real del problema de investigación; es decir, enfocándolo en 
casos y cuestiones que aún no tienen respuesta satisfactoria en el marco 
de los conocimientos científicos ya existentes, se tuvo que analizar y 
debatir sobre las tesis que guardan cierta similitud con los propósitos de 
esta investigación. 
  
En tal sentido analizando Rengifo, (2014) De la presente investigación 
acerca de las dos variables de estudio de la sucursal del restaurante 
denominado Church’s Chicken de México”, esta investigación fue 
elaborada para lograr el grado de maestro en Gestión Pública, es una 
investigación de tipo descriptivo correlacional, se ha efectuado en una 
muestra de empleados de la empresa antes mencionada, los encuestados 
fueron administradores de tienda, cajeros, personal de limpieza, cocineros 
y ayudantes de cocina, en donde el autor concluye que existe una 
influencia lineal positiva y significativa entre ambas variables de estudio. 
 
Por otro lado Asencio (2007), realizó una investigación cuyo propósito fue 
“establecer la relación entre el clima institucional y el desempeño docente 
en el Instituto Superior Tecnológico Simón Bolívar del Callao”. El  método 
empleado es descriptivo correlacional, utilizando como muestra de estudio 
a los docentes y alumnos. El autor manifiesta que de todas maneras hay 
una  relación  relevante entre las relaciones interpersonales del docente.  
A nivel de resultados: 
 
Todo el proceso de búsqueda de nuevas informaciones y/o conocimientos 
del presente trabajo, gira en torno a la necesidad de relacionar el clima 
organizacional y su relación con la satisfacción laboral de los trabajadores 
de la municipalidad Provincial de Huaylas, 2016, cuya comprobación de las 
hipótesis previamente planteadas, se reflejan en el resumen de la tabla 7 y 
figura 5 donde a partir de la aplicación de la prueba estadística Chi 
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cuadrado, se ha obtenido x2R= 37,744, y un valor tabular de la Chi 
cuadrado ( α=9.49), donde el valor observado se ubica en la zona de 
rechazo por ser mayor que el valor tabular, rechazando la hipótesis nula H0 
y aceptando la hipótesis alterna HA con ( p<0.05) Esto nos permite concluir 
que efectivamente existe relación entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de 
Huaylas, 2016 por lo tanto las variables están asociadas, determinándose 
que si los trabajadores de la municipalidad tienen un buen clima 
organizacional tendrán así también una buena satisfacción laboral. 
 
A efectos de desarrollar el trabajo metodológicamente prevista, se formuló 
el primer objetivo específico, orientado a Identificar el nivel de estructura 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad 
provincial de Huaylas, 2016, puesto que en la tabla 02, se muestran las 
frecuencias para cada nivel del clima organizacional según sus 
dimensiones, siendo el nivel regular con mayor frecuencia, alcanzando 
altos porcentajes para la dimensión desarrollo de procesos y ética y 
conducta individual y en menor aporte la dimensión comunicación. 
En la Tabla 6 se muestra los valores de correlación de Spearman obtenidos 
entre el clima organizacional por dimensiones y la satisfacción laboral, 
determinándose los siguientes coeficientes: la correlación entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral es buena y están asociadas 
directamente. Es decir, a medida que existe algún cambio en el clima 
organizacional, también lo va a tener la satisfacción ya sea en forma 
positiva o negativa los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas, 2016. Entre las dimensiones de la variable clima organizacional y 
satisfacción laboral los trabajadores de la Municipalidad  Provincial de 
Huaylas, existe una directa y buena correlación con las dimensiones ética y 
conducta individual y comunicación; mientras que con las dimensiones 
desarrollo de procesos y liderazgo y dirección la correlación es directa y 
moderada; además que con las dimensiones estructura organizacional y 



























5 .1. Conclusión general: 
Entre el clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016, existe una buena 
correlación directa y se encuentran asociadas; esto significa que a 
cualquier variación, buena o mala que exista en el clima organizacional, 
también lo va a tener, en forma directa, los trabajadores respecto a su 
satisfacción laboral. Esto se ha comprobado con el análisis de prueba de 
hipótesis, cuando se rechaza la hipótesis nula y se toma como 
verdadera la alternativa. Así mismo, el coeficiente de correlación entre 
ambas variables es igual a 0,603 (R=0,603) lo que nos indica que es 
bueno la fuerza o grado de correlación entre ellas. 
5 .2. Conclusiones Específicas: 
 
1. El nivel del clima organizacional de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas, percibida por los trabajadores que vienen laborando en 
dicha institución, es regular. Puesto que en la tabla 02, se muestra 
las frecuencias para cada nivel del clima organizacional según sus 
dimensiones, siendo el nivel regular con mayor frecuencia, 
alcanzando altos porcentajes para la dimensión desarrollo de 
procesos y ética y conducta individual y en menor aporte la 
dimensión comunicación. 
 
2. Al evaluar la segunda variable de los trabajadores de la institución 
en mención, resulto tener una buena satisfacción. En la tabla 04, se 
muestra las frecuencias para cada nivel de la satisfacción laboral, 
según sus dimensiones, siendo el nivel bueno con mayor frecuencia 
para los beneficios sociales y/o remunerativos y en menor aporte a 






3. Existe una buena correlación entre la dimensión ética y conducta 
individual y satisfacción laboral, así como para la comunicación y 
satisfacción laboral. De una moderada correlación con la satisfacción 
laboral, resulto ser para el desarrollo de procesos y liderazgo y 
dirección del clima organizacional. Del mismo modo, se determinó la 
existencia de una escasa correlación entre la estructura 
organizacional y motivación; respecto a la segunda variable de 
estudio. Los resultados de la prueba de hipótesis de las variables de 
estudio, determinan un valor calculado de la distribución Chi 
cuadrado, superior al del tabulado; resultando el rechazo de las 
hipótesis nulas y considerando cierta las hipótesis alternativas; todo 
ellos nos permite concluir que efectivamente existe relación entre 
cada una de las dimensiones del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas 2016. Por lo tanto las variables se encuentran 
asociadas. 
 
4. Se determina que el grado de relación entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas 2016; es de 0,566: Lo que nos indica que 

























A nuestras autoridades de nuestras Instituciones Públicas. 
 Fortalecer el clima organizacional en las diferentes instituciones públicas a 
fin de mejorar la calidad del servicio que se brinda por intermedio del 
Estado. 
 
 Brindar charlas o capacitaciones de programas de autoformación en los 
trabajadores de las diferentes instituciones públicas en las que se comparta 
las experiencias exitosas en los procesos de gestión y satisfacción laboral. 
 
 Priorizar e incorporar objetivos estratégicos de planificación basados al 
fortalecimiento de las capacidades del personal, como los trabajos en 
equipo, clima organizacional, satisfacción laboral, motivación laboral entre 
otros. 
 
 Tomar mucho en cuenta las críticas, sugerencias y recomendaciones de 
los trabajadores, lo cual puede ser de mucha utilidad en la solución de los 
problemas que se presentan dentro de la institución, de esta manera el 
trabajador se sienta identificado con su institución. 
 
 Brindar Capacitaciones dos veces por año al trabajador, de modo que 
pueda desenvolverse eficientemente, ya que un trabajador bien capacitado 
es de mucho aporte a la institución así los esfuerzos realizados por los 
trabajadores, deben ser premiados y reconocidos mediante incentivos 
salariales. 
 
 Para las futuras investigaciones acerca de gestión pública, se recomienda 
formular instrumentos sustentados científica y metodológicamente que 
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A) Instrumentos de recolección de datos. 
Instrumento 01:  
Cuestionario estructurado: Fue un instrumento elaborado por la tesista que 
consistió en un conjunto de ítems o preguntas, con sus respectivas 
alternativas de respuestas; se elaboró de acuerdo a los lineamientos de la 
técnica de la encuesta (Valderrama 2008). 
 
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL 
 
El presente cuestionario es parte de una investigación que tiene por finalidad 
evaluar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas. La 
encuesta es totalmente confidencial y anónima, por lo cual le agradeceré ser lo 
más sincero posible.  
Instrucciones: Lea atentamente los ítems que se le presenta y responda con un 
aspa (x) tomando en cuenta las alternativas que se le presentan considerando 
aquella que se acerca más a la realidad de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas.  
1. Edad:_____________ en años 
2. Género:    
a. Masculino    
b. Femenino 
3. Tiempo de servicio: _____________ en años. 
4. Gerencia y/o Unidad: ______________________________________. 
                                                      (Especifique) 











1 2 3 4 5 
Estructura Organizacional      
1 ¿Se práctica la delegación de funciones en la institución?      
2 
¿La diversidad de unidades orgánicas de la institución la 
hace compleja? 
     
3 
¿Estas conforme con el estilo de dirección en la 
institución? 
     
4 
¿En la institución los trabajadores desarrollan tareas del 
puesto de trabajo descritas para cada uno en el MOF? 
     
Desarrollo de Procesos      
5 
¿Las sugerencias y/o quejas es parte de la comunicación 
en la institución? 
     
6 
¿La institución cuenta con líderes capaces de manejar 
un ambiente de trabajo positivo?  
     
7 
¿Las decisiones de los directivos afectan el ambiente de 
trabajo? 
     
8 
¿Los trabajadores se comunican a través de canales de 
comunicación adecuados? 
     
9 
¿La institución cuenta con líderes capaces de enfrentar 
los retos y lograr resultados favorables?  
     
10 
¿Cuándo existe un problema en la institución se toman 
decisiones oportunas? 
     
Ética y Conducta Individual      
11 
¿Consideras que en la institución se practican los 
valores en cada unidad orgánica? 
     
12 
¿La institución desarrolla acciones para la mejora de las 
normas de conducta de los trabajadores? 
     
Liderazgo y Dirección      
13 ¿La institución persigue ideales en conjunto?      
14 
¿En la institución lo que dicen los directivos se respeta y 
se asume? 
     
Motivación      
15 
¿En la institución se premia las cosas buenas de los 
trabajadores? 
     
16 
¿La productividad en la institución es parte del desarrollo 
de la misma? 
     
Comunicación      
17 
¿Cuándo se quiere exponer una idea a los superiores se 
cuenta con obstáculos? 
     
18 ¿Se practica intercambio de opiniones y datos en la 
institución? 
     
19 Mi jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia 
los demás. 
     
20 Mi jefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las 
actividades laborales. 





Instrumento 02:  
 






1 2 3 4 5 
Condiciones Físicas y/o Materiales      
1 
 La distribución física del ambiente facilita la realización de las 
actividades laborales. 
     
2 
El ambiente creado por mis compañeros es ideal para 
desempeñar mis funciones. 
     
3 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser.      
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
5 El ambiente laboral me ofrece  una comodidad inigualable.      
6 El ambiente donde se trabaja es agradable.      
Beneficios Sociales y/o Remunerativos      
7 Me siento mal con lo que percibo.      
8 
La remuneración económica es muy baja en relación a la labor 
que realizo. 
     
9 Siento que recibo de parte de la institución maltrato.      
10 Me siento realmente útil con la labor  que realizo.      
11 Siento que el sueldo que percibo es bastante aceptable.      
12 
La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 
explotando. 
     
13 El horario de trabajo me resulta incómodo.      
14 Me disgusta mi horario.      
Relación Social      
15 Llevarse bien con el jefe  beneficia  la calidad del trabajo.      
16 
 Felizmente mi trabajo me permite cubrir  mis expectativas 
 económicas. 
     
17 
La Solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo 
 de trabajo. 
     
18 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
19 Mi Jefe es comprensivo.      
20 Me agrada trabajar con mis compañeros.      
Desarrollo Personal      
21 
Los trabajadores de la municipalidad se encuentran sujetos a 
ascensos por sus logros alcanzados. 
     




Dentro de la municipalidad reconocen los logros alcanzados por 
tu Unidad o Gerencia. 
     
24 
La comunicación entre el personal de la Unidad y los usuarios 
es buena. 
     
25 
 Te reconocen el esfuerzo, si trabajas más de las horas  
reglamentarias. 
     
26 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.      
27 Mi Trabajo me permite desarrollarme personalmente.      
28 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
*El cuestionario fue utilizado en la tesis para optar el grado académico de 
magister de enfermería. Autora; Nancy Elizabeth MONTEZA CHANDUVI. 
Hospital Nacional “ALMANZOR AGUINAGA ASENJO” 



























B. Ficha técnica de los instrumentos: 
 
CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 
1) Nombre del 
instrumento 
Clima organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la municipalidad provincial de Huaylas. 
2) Autor/Adaptación Celia Mirtha Trejo Rimac. 
3) N° de ítems 20 (clima organizacional) 
28 (satisfacción laboral) 
4) Administración Individual  
5) Duración 30 minutos 
6) Población 80 trabajadores de la MPHy. 
7) Finalidad Recoger opinión de cada trabajador. 
8) Materiales Cuestionario encuesta 
9) Codificación: 
El primer cuestionario consta de seis dimensiones: I. DIMENSION ESTRUCTURA 
ORGANIZACIONAL (ítems 1,2,3,4); II. DIMENSION DESARROLLO DE PROCESO 
(ítems 5,6,7,8,9,10); III DIMENSION ETICA Y CONDUCTA INDIVIDUAL (ítems11,12); IV 
DIMENSION LIDERAZGO Y DIRECCION  (ítems 13,14); V DIMENSION  MOTIVACION 
(ítems 15,16 DIMENSION VI COMUNICACIÓN (ítems 17,18,19,20); y  el segundo 
cuestionario consta de cuatro dimensiones: I DIMENSION CONDICIONES FISICAS Y/O 
MATERIALES (ítems 1,2,3,4,5,6); II DIMENSION BENEFICIOS SOCIALES Y/O 
REMUNERATIVOS (ítems 7,8,9,10,11,12,13,14) III DIMENSION RELACION SOCIAL 
(ítems 15,16,17,18,19,20) IV DIMENSION DESARROLLO PERSONAL (ítems 
21,22,23,24,25,26,27,28)  
 Para obtener la puntuación en cada dimensión se suman las puntuaciones en los ítems 
correspondientes a ambas dimensiones.  
10) Propiedades psicométricas: 
Validez: El criterio de diagnóstico resulto efectivo para mejorar el clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad, obteniéndose resultados 
favorables que sintetizan su efectividad. 
Fiabilidad: Para esta investigación se ha utilizado el método del Alfa de Cronbach como 
instrumento QUE MIDE “la relación entre ambas variables”.  Esto se ha comprobado con 
el análisis de prueba de hipótesis nula y se toma como verdadera la alternativa, así 
mismo el coeficiente de correlación entre ambas variables es igual a 0,603  (R=0,603), lo 





La situación respecto a las encuestas se basaron a la escala de Liker, la finalidad de este 
método fue aplicar a todos los trabajadores de la municipalidad provincial de Huaylas sin 
excepción y que se hagan las correspondientes comparaciones, por ello se pretende 
identificar y mejorar el clima institucional y satisfacción laboral, para ello hemos utilizado 
las escalas con formato de encuestas con excelentes resultados. 
 
Confiabilidad del instrumento: 
Tabla N° 14 
 
Confiabilidad con el uso del Alfa de Cronbach para el clima organizacional  
y sus dimensiones, y satisfacción laboral de los trabajadores que laboran 
en la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
 
 
Clima organizacional 0,866 20 
 
Estructura  organizacional 0,629 4 
 
Desarrollo de procesos 0,591 6 
 
Ética y conducta individual 0,686 2 
 
Liderazgo y dirección 0,719 2 
 
Motivación 0,716 2 
 
Comunicación 0,540 4 
Satisfacción laboral 0,851 28 
Fuente.- Resultado del procesamiento de cuestionario. 
 
C. Validación del instrumento 
Se tiene por validado el instrumento por haber sido refrendado por la autora de 
la Tesis para obtener el grado de magister en enfermería del Br. Nancy 
Elizabeth MONTEZA CHANDUVI, Hospital Nacional “ALMANZOR AGUINAGA 




ENUNCIADO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES ITEMS 
DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 














¿Cuál es la 
relación que 




laboral de los 
trabajadores  de 
la Municipalidad 
Provincial de 
Huaylas,  2017? 
Objetivo General: 
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaylas, 2017. 
Objetivos Específicos: 
-Describir los niveles de 
clima organizacional de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaylas,  2017. 
 
- Evaluar la satisfacción 
laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 
2017. 
 
- Determinar la relación 
entre las dimensiones del 
clima organizacional  con 
la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
H1 Existe relación 
directa entre el Clima 
Organizacional y la 
Satisfacción Laboral 
en los Trabajadores de 
la Municipalidad de 
Caraz, 2017.  
 
H0 No existe relación 
entre el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral en 
la Municipalidad 



























ON:    
Descriptivo 
Correlacional.                                                                    
 
 
El presente estudio tiene un diseño no 
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01: Variable  





r : Relación de las variables de estudio 
 


























































de Huaylas, 2017. 
 
 
- Determinar el grado de 
relación  entre el clima 
organizacional  y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaylas 2017. 
 
 
- Desarrollar un plan de 
mejora para las diferentes 
dimensiones del clima 
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B. Puntajes y niveles de las dimensiones y variables en estudio 
(BAREMOS) 
 
Tabla N° 15 
Matriz de puntuaciones y niveles del clima organizacional y satisfacción laboral de 




















D1 Nivel D2 Nivel D3 Nivel D4 Nivel D5 Nivel D6 Nivel Puntaje Nivel  Puntaje Nivel  
1 17 B 20 R 9 B 9 B 2 M 19 B 76 B 145 R 
2 17 B 20 R 9 B 9 B 2 M 19 B 76 B 177 B 
3 17 B 20 R 9 B 9 B 2 M 19 B 76 B 176 R 
4 17 B 20 R 9 B 9 B 2 M 19 B 76 B 184 B 
5 17 B 20 R 9 B 9 B 2 M 19 B 76 B 176 R 
6 9 M 20 R 8 B 7 R 6 R 12 R 62 R 155 R 
7 9 M 20 R 8 B 7 R 6 R 12 R 62 R 155 R 
8 9 M 20 R 8 B 7 R 6 R 12 R 62 R 153 R 
9 9 M 20 R 8 B 7 R 6 R 12 R 62 R 155 R 
10 15 R 21 R 5 R 4 M 4 R 16 R 65 R 155 R 
11 15 R 21 R 5 R 4 M 4 R 16 R 65 R 155 R 
12 15 R 21 R 5 R 4 M 3 M 16 R 64 R 155 R 
13 11 R 18 R 5 R 5 R 4 R 14 R 57 R 145 R 
14 11 R 18 R 5 R 5 R 4 R 14 R 57 R 144 R 
15 15 R 18 R 2 M 4 M 3 M 9 M 51 M 134 M 
16 15 R 18 R 2 M 4 M 4 R 9 M 52 M 134 M 
17 15 R 18 R 2 M 4 M 3 M 9 M 51 M 134 M 
18 15 R 18 R 2 M 4 M 3 M 9 M 51 M 133 M 
19 11 R 18 R 5 R 5 R 4 R 14 R 57 R 144 R 
20 11 R 18 R 5 R 5 R 4 R 14 R 57 R 144 R 
21 19 B 25 B 8 B 10 B 4 R 11 M 77 B 145 R 
22 19 B 25 B 8 B 10 B 4 R 11 M 77 B 145 R 
23 19 B 25 B 8 B 10 B 4 R 11 M 77 B 145 R 
24 11 R 18 R 5 R 5 R 4 R 14 R 57 R 144 R 
25 11 R 18 R 5 R 5 R 4 R 14 R 57 R 144 R 
26 13 R 14 M 5 R 5 R 6 R 14 R 57 R 144 R 
27 13 R 14 M 5 R 5 R 5 R 14 R 56 R 144 R 
28 10 M 20 R 3 M 4 M 2 M 11 M 50 M 170 R 
29 10 M 20 R 3 M 4 M 2 M 11 M 50 M 168 R 
30 15 R 26 B 6 R 7 R 7 B 18 B 79 B 162 R 
31 15 R 26 B 8 B 8 B 8 B 13 R 78 B 169 R 
32 13 R 30 B 10 B 10 B 8 B 20 B 91 B 192 B 
33 11 R 12 M 2 M 4 M 6 R 8 M 43 M 132 M 
34 14 R 13 M 4 M 5 R 5 R 7 M 48 M 124 M 
35 15 R 22 R 9 B 10 B 8 B 16 R 80 B 174 R 
36 10 M 25 B 8 B 10 B 6 R 20 B 79 B 156 R 
37 11 R 16 M 5 R 6 R 4 R 10 M 52 M 148 R 
38 16 B 24 B 6 R 9 B 8 B 16 R 79 B 176 B 
39 16 B 24 B 6 R 9 B 7 B 16 R 78 B 188 B 
86 
 
40 15 R 23 B 7 R 7 R 6 R 15 R 73 B 183 B 
41 18 B 28 B 9 B 9 B 8 B 17 B 89 B 178 B 
42 18 B 28 B 9 B 9 B 8 B 16 R 88 B 178 B 
43 18 B 28 B 9 B 9 B 8 B 16 R 88 B 179 B 
44 17 B 23 B 7 R 6 R 5 R 17 B 75 B 171 R 
45 17 B 23 B 7 R 6 R 5 R 17 B 75 B 171 R 
46 17 B 23 B 7 R 6 R 5 R 17 B 75 B 171 R 
47 11 R 18 R 5 R 7 R 4 R 9 M 54 R 121 M 
48 13 R 23 B 5 R 8 B 4 R 14 R 67 R 164 R 
49 11 R 18 R 5 R 7 R 4 R 9 M 54 R 124 M 
50 14 R 21 R 6 R 7 R 6 R 17 B 71 R 198 B 
51 14 R 21 R 6 R 7 R 6 R 17 B 71 R 198 B 
52 11 R 15 M 8 B 7 R 8 B 15 R 64 R 169 R 
53 13 R 23 B 5 R 8 B 4 R 14 R 67 R 164 R 
54 10 M 16 M 5 R 7 R 2 M 15 R 55 R 166 R 
55 10 M 16 M 5 R 7 R 2 M 10 M 50 M 166 R 
56 11 R 16 M 8 B 7 R 8 B 15 R 65 R 169 R 
57 13 R 22 R 6 R 6 R 8 B 12 R 67 R 166 R 
58 13 R 22 R 6 R 6 R 8 B 12 R 67 R 162 R 
59 13 R 19 R 7 R 7 R 7 B 14 R 67 R 175 B 
60 13 R 19 R 7 R 7 R 7 B 14 R 67 R 175 B 
61 10 M 16 M 3 M 5 R 2 M 15 R 51 M 166 R 
62 10 M 16 M 3 M 5 R 2 M 15 R 51 M 166 R 
63 6 M 18 R 6 R 4 M 2 M 15 R 51 M 170 R 
64 5 M 18 R 6 R 4 M 2 M 15 R 50 M 170 R 
65 7 M 10 M 2 M 3 M 3 M 7 M 32 M 56 M 
66 7 M 10 M 2 M 3 M 3 M 7 M 32 M 60 M 
67 11 R 19 R 5 R 7 R 6 R 10 M 58 R 153 R 
68 11 R 19 R 5 R 7 R 6 R 12 R 60 R 153 R 
69 8 M 20 R 7 R 6 R 4 R 10 M 55 R 163 R 
70 8 M 20 R 7 R 6 R 4 R 10 M 55 R 163 R 
71 13 R 21 R 6 R 6 R 6 R 12 R 64 R 158 R 
72 13 R 21 R 6 R 6 R 6 R 12 R 64 R 158 R 
73 8 M 12 M 3 M 3 M 3 M 11 M 40 M 136 M 
74 8 M 12 M 3 M 3 M 3 M 10 M 39 M 138 M 
75 11 R 16 M 6 R 6 R 4 R 16 R 59 R 183 B 
76 11 R 16 M 6 R 6 R 4 R 16 R 59 R 177 B 
77 10 M 22 R 6 R 7 R 5 R 17 B 67 R 160 R 
78 10 M 22 R 6 R 7 R 5 R 17 B 67 R 161 R 
79 11 R 21 R 7 R 4 M 4 R 16 R 63 R 164 R 
80 11 R 21 R 7 R 6 R 4 R 16 R 65 R 162 R 




























D. Análisis estadísticos de los datos generales 
Tabla N° 15 
 Estadísticos de la variable edad de los trabajadores de 
 La Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
Estadísticos 
Variable: Edad   















Fuente.- Resultado del procesamiento de cuestionario. 
Interpretación:  
 
En la Tabla 15, se muestran los estadísticos de la variable edad de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016; lo cual se 
aprecia que la edad promedio es aproximadamente de 38 años, el 50% de 
los trabajadores tienen edades de a lo más 35 años, la edad más frecuente 
es de 30 años en dichos trabajadores; existe una variabilidad de 10 años 
respecto a la edad promedio; la diferencia de la máxima y mínima es de 40 
años y el 25% o 75% de los trabajadores tienen edades máximas de 30 o 






Tabla N° 16 
  Estadísticos del tiempo de servicio de los trabajadores 
  De la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2017. 
 
Estadísticos 
Tiempo de servicio   











Percentiles 25 2,0000 
50 3,0000 
75 6,7500 
   Fuente.- Resultado del procesamiento de cuestionario. 
Interpretación:  
 
En la Tabla 16, se muestran los estadísticos de la variable tiempo de 
servicio en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 
2016; lo cual se aprecia que el tiempo de servicio promedio es 
aproximadamente 5 años, el 50% de los trabajadores tienen un tiempo de 
servicio de a lo más 3 años, el tiempo de servicio más frecuente es de 2 
años en dichos trabajadores; existe una variabilidad de 5 años respecto al 
tiempo de servicio promedio en dicha municipalidad; la diferencia del 
tiempo de servicio máximo y mínima es de 32 años y el 25% o 75%; tienen 




Tabla N° 17 
Género de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de Huaylas, 2016. 
Género fi % 
Masculino 42 52,5 
Femenino 38 47,5 
Total 80 100,0 
        Fuente.- Resultado del procesamiento del cuestionario. 
Figura N°12 
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